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La presente investigación estudió el problema ¿Hay relación significativa entre la 
calidad de la gestión y el desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la 
Policía Nacional del Perú de Trujillo en el año 2013? 
 
La hipótesis que se formuló establece que hay relación significativa entre la 
calidad de la gestión y el desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la 
Policía Nacional del Perú de Trujillo en el año 2013.  
 
La población de estudio estuvo conformada por 246 alumnos matriculados en el 
año 2013 en la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de Trujillo. 
 
Se administraron dos cuestionarios, utilizando un diseño correlacional, a 150 
alumnos, mediante un muestreo probabilístico con afijación proporcional.  
 
Los resultados indican que hay relación significativa entre la eficacia de la gestión 
y el desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del 
Perú de Trujillo en el año 2013, porque el valor obtenido mediante el coeficiente r 
de Pearson (r = 0.674) se ubica en la región de rechazo y, por lo tanto, no se 
acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Además, hay relación 
significativa entre la eficiencia de la gestión y el desempeño profesional de la 
Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de Trujillo en el año 2013, 
porque el valor obtenido mediante el coeficiente r de Pearson (r = 0.713) se ubica 
en la región de rechazo y, por lo tanto, no se acepta la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alternativa. 
 
En conclusión, hay relación significativa entre la calidad de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú 




porcentajes altos y la estadística inferencial, mediante el coeficiente r de Pearson 
(r = 0.731), confirma la correlación. 
 



































This research studied the problem Is there significant relationship between 
management quality and professional performance of the School Officers of the 
National Police of Peru Trujillo in 2013?  
 
The hypothesis states that made no significant relationship between management 
quality and professional performance of the School Officers of the National Police 
of Peru Trujillo in 2013.  
 
The study population consisted of 246 students enrolled in 2013 at the School 
Officers of the National Police of Peru Trujillo.  
 
Two questionnaires were administered using a correlational design, 150 students, 
with probabilistic sampling with proportional allocation.  
 
The results indicate that there is significant relationship between management 
effectiveness and the professional performance of the School Officers of the 
National Police of Peru Trujillo in 2013, because the value obtained by the 
Pearson r coefficient (r = 0.674) is located at the rejection region and, therefore, 
the null hypothesis is accepted, and accept the alternative hypothesis. In addition, 
no significant relationship between the efficiency of the management and 
professional performance of the School Officers of the National Police of Peru 
Trujillo in 2013, because the value obtained by the Pearson r coefficient (r = 0.713) 
is located in the rejection region and therefore, the null hypothesis is accepted, 
and accept the alternative hypothesis.  
 
In Conclusion, no significant relationship between management quality and 
professional performance of the School Officers of the National Police of Peru 




inferential statistics through Pearson r coefficient (r = 0.731), confirming the 
correlation.  
 


































En la actualidad en nuestro país se están llevando a cabo acciones para mejorar 
la calidad de la educación que se imparte a las personas de los distintos niveles 
educativos que reciben el beneficio de la educación que se imparte en las 
escuelas y que es otorgado por la República Peruana, una calidad que está 
enfocada a la mejora en el trabajo realizado por los actores que la brindan, entre 
ellos, directores, docentes y a su vez agentes como padres de familia e 
instituciones que contribuyen de manera importante, involucrándose en mayor o 
menor medida en el proceso educativo antes mencionado. 
 
Por otra parte, el desempeño de los profesionales de la educación es la piedra 
angular para desarrollar la efectividad y el éxito de una institución educativa, por 
esta razón hay un constante interés del Ministerio de Educación por mejorar el 
desempeño de los funcionarios de Educación a través de continuos programas de 
capacitación y desarrollo. En años recientes, la administración del desempeño ha 
buscado optimizar sus recursos humanos para crear ventajas competitivas. En 
vista que el desempeño es una variable importante en el desarrollo de las 
instituciones, así como su administración, éste es el objeto de estudio del 
presente trabajo. Para el mejor entendimiento del tema a tratar, se proporcionan 
los conceptos tanto de desempeño como de administración del desempeño en la 
calidad de la gestión. 
 
El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación 
entre la calidad de la gestión y el desempeño profesional de la Escuela de 
Oficiales de la Policía Nacional del Perú de Trujillo en el año 2013. Y luego de ser 
validada, generalizar sus resultados a las demás Escuelas de Oficiales de la 
Policía Nacional del Perú.  
 
En la investigación se utilizó el método cuantitativo y descriptivo, Asimismo, se 





La investigación consta de dos partes y cuatro capítulos. La primera parte, 
aspectos teóricos, abarca tres capítulos y la segunda parte, aspectos prácticos, 
incluye el cuarto capítulo.  
 
En el Capítulo I se esboza el marco teórico, haciendo el recuento de los 
principales estudios empíricos relacionados con nuestra investigación, así como 
elaborando los elementos teórico-conceptuales que enmarquen y guíen el 
problema e hipótesis formulados.  
 
En el Capítulo II se incluye el planteamiento del problema, en el que se formulan 
el problema general y los problemas específicos, se fundamentan la importancia y 
los alcances de la investigación.  
 
En el Capítulo III se diseña la metodología de la investigación, operacionalizando 
las variables, explicando el tipo, el método y el diseño para la prueba de hipótesis, 
identificando la población y analizando los instrumentos de recolección de datos.  
 
Finalmente, en la segunda parte, en el Capítulo IV se incluyen la validez y 
confiabilidad de los instrumentos y el análisis estadístico, tanto a nivel de 
estadística descriptiva como de estadística inferencial, esto quiere decir, el 
proceso de contraste de hipótesis, presentando y analizando los datos así como 
discutiendo los resultados. 
 





















































1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
 
 
1.1.1. Antecedentes internacionales 
 
Iturralde (2011) en su tesis La evaluación del desempeño laboral y su  
incidencia en los  resultados  del  rendimiento  de  los  trabajadores  de la  
cooperativa  de  ahorro  y  crédito Oscus  Itda de la ciudad de Ambato en el año 
2010, concluye que:   
 
El trabajo de campo nos ubica en un tiempo y en un espacio real, sale a 
flote muchas  circunstancias  en  los  distintos  ámbitos,  niveles,  secciones  que 
involucran  al  gran  recurso  de  la    cooperativa  como  es  el Recurso Humano, 
hoy  acertadamente llamado Capital Intelectual. 
 
El ambiente laboral de la institución se encuentra en un margen de 
apreciación de los trabajadores como bueno.   
 
Los empleados de la cooperativa no conocen en su mayoría los resultados 
de la su evaluación del desempeño. 
 
Los  objetivos  de  la  realización  de  la  evaluación  del  desempeño  no  
son conocidos por parte de los trabajadores de la Cooperativa OSCUS. 
 
No existe un plan de Mejora en función del desempeño de los trabajadores, 





No se identifican métodos, técnicas apropiadas de evaluación del 
desempeño que potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin 
de que el personal  se motive  y  se  comprometa    con  la  filosofía de  la  
cooperativa,   se continuará  cometiendo  errores  que  pueden  causar    graves  
perjuicios a la institución. 
 
Arratia (2010) en su tesis Desempeño laboral y condiciones de trabajo 
docente en chile: influencias y percepciones desde los evaluados, concluye que: 
 
Ahora bien, respecto de las principales ideas fuerzas, nos parece necesario 
destacar cuatro elementos: En primer lugar, es claro que, a la luz de la 
investigación, es posible indicar que la profesión docente es una profesión 
compleja que está profundamente determinada por fuerzas políticas y sociales. 
Esto implica que la profesión docente necesariamente depende de características 
en las que esta se imparte, por lo tanto un docente, aunque pueda parecer obvio, 
una de las primeras conclusiones de esta investigación es que la profesión 
docente está inmersa en un sistema escolar (escuela) y a su vez este sistema es 
un reflejo de la sociedad actual. Desde el punto de los docentes, esto implica que 
estos son actores que pueden ser considerados sujetos de una comunidad 
educativa, encontrándose están insertos en un contexto, que le permite 
desenvolverse dentro de un marco determinado (pero no determinista) por ciertas 
condiciones materiales y sociales (que producen la satisfacción laboral) de 
trabajo, las que influirán en el desempeño de los docentes y, por tanto, sus 
resultados en las evaluaciones de desempeño.  
 
De esto se desprende una segunda idea: Que, a pesar de la evidencia, los 
docentes con bajo desempeño profesional -según sus resultados en la EDD- no 
son conscientes de sus condiciones de trabajo, lo cual, a nuestro parecer, podría 
estar influyendo en sus desempeños profesionales, produciendo un círculo vicioso 
de postergación y frustración profesional y personal. De todas maneras, es 
importante aclarar que la direccionalidad de este proceso no es bidireccional, ya 




un buen desempeño docente, ya que hay muchas variables, como su formación 
inicial, la formación continua, entre otras, que también determinan el desempeño. 
Así, lo fundamental es que el desarrollo de condiciones materiales y sociales de 
trabajo significativamente positivas para los docentes es una precondición para el 
desarrollo de desempeños altos, pero no es la única condición necesaria para 
ellos. Una vez mejoradas estas condiciones, se podría exigir a los docentes 
mejorar sus procesos de enseñanza y aprendizaje a través de la mejora de los 
resultados de sus estudiantes (p.e. SIMCE, PISA, etc.) y de ellos mismos (p.e. 
EDD).   
 
En tercer lugar, es interesante que, muchos de los resultados, apuntan a 
centrar el desarrollo y el entendimiento de la profesión docente desde un enfoque 
vocacional, que debe sobreponerse a todas las condiciones del contexto escolar y 
laboral, debido a la importancia de los estudiantes por sobre el profesor. En este 
sentido, es fundamental comprender que el sentido de vocación permite a los 
docentes sobreponerse a su realidad y actuar con un fin transformador en el 
mundo, les impide superar sus estadios profesionales, toda vez que hacen centrar 
su mirada en los resultados valóricos más que en los resultados académicos, lo 
que evidentemente impide el desarrollo de desempeños docentes más altos. 
 
Finalmente, es relevante de destacar la importancia de la relación entre 
condiciones de trabajo, desempeño y la Evaluación de Desempeño Docente. Si 
bien esta relación no era clara al inicio de la investigación y se encontraba 
enunciada más bien como una hipótesis de trabajo, luego de la investigación es 
posible encontrar vínculos entre estas tres variables. Así, es posible indicar que 
para los docentes las condiciones materiales de trabajo y la satisfacción laboral se 
encuentran relacionadas y mediadas por el sentido vocacional de la profesión, 
aún cuando aquellos con mejores resultados se centran aún más en el sentido 
profesionalizante y en la necesidad de realizar procesos de evaluación docente, lo 





 Pérez (2009) en su tesis Propuesta de un sistema para la evaluación del 
desempeño laboral en una empresa Manufacturera, concluye que: 
 
Podemos concluir que la evaluación del desempeño es una práctica 
extendida en el ámbito de los recursos humanos. Es un proceso en el que se 
intenta determinar las actitudes, rendimiento y comportamiento laboral del 
colaborador en el desempeño de su cargo. 
 
La evaluación del desempeño sirve para, dirigir y controlar al personal de 
forma más justa, y comprobar la eficacia de los procesos de selección de 
personal. Cuando seleccionamos a un candidato estamos haciendo una 
predicción sobre su rendimiento futuro y a través de la evaluación de desempeño 
podemos comprobar si esta predicción se ha cumplido o no. También nos 
proporciona datos sobre el clima laboral, mejorar el ajuste entre la persona y el 
puesto, adaptación personal al puesto, rediseño del puesto, rotación de puestos y 
podemos conocer las capacidades individuales, las motivaciones y expectativas 
de las personas para asignar los trabajos de forma adecuada. 
 
También permite detectar el potencial de los trabajadores para establecer 
planes de desarrollo profesional, para establecer los objetivos individuales y 
revisar el cumplimiento de los objetivos anteriores así como también ver las 
debilidades y fortalezas de la empresa, para hacer técnicas y ejecutar planes para 
fortalecer esas áreas de mejora. 
 
Existen numerosos métodos y técnicas para la evaluación del desempeño 
laboral, en este trabajo sean mostrado lo más utilizados en las industrias, que han 
sido diseñados por quienes han estudiado la problemática del desempeño. 
 
El método de la escala gráfica, se refiere a la enumeración de 
características, del empleado en la realización de su trabajo relacionado con 
valores previamente establecido. Por su parte, ordena a los empleados 




Por su parte el método de comparación por pares se basa en una gráfica 
generada por una comparación entre empleados y determinadas características 
definidoras del desempeño. En cuanto al método de la distribución forzada, este 
busca diferenciar a los empleados para detectar claramente a los sobresalientes y 
detectar el desempeño deficiente o inferior al promedio. El método de incidente 
críticos, la forma narrativa y las escalas de estimación, permiten al supervisor 
inmediato describir y registrar hechos positivos o negativos, del desempeño de 
cada subordinado. 
 
Es importante destacar que dada la naturaleza del promedio rendimiento a 
evaluar, los diferentes enfoques del desempeño poseen elementos comunes. 
Cualquiera que sea la técnica empleada, siempre habrá elementos, objetivos de 
medición y elementos subjetivos que de parte del calificador, las mediciones 
deben ser hechas con herramientas de uso fácil, confiables, que califiquen 
realmente los elementos que constituyen el desempeño. 
 
La subjetividad del calificador puede ser llevar a distorsionar al proceso, 
cuando se le otorga un peso exagerado a prejuicios personales y a opiniones 
derivadas de anteriores comportamiento. Por otro lado, debe evitarse las 
tendencias a modificar resultados para mantener promedios con los cuales se 
pretende mostrar desempeños equilibrados, entre un grupo de trabajadores. Por 
supuestos la evaluación puede verse tergiversada, si la simpatía y la antipatía, el 
deseo de no molestar o de ser agradable y popular son elementos que pesan en 
el ánimo del evaluador. 
 
Después de haber realizado, analizado los métodos de evaluación de 
desempeño laboral en una empresa se ha podido visualizar los puntos de mejoras 
de la empresa manufacturera FAMA. Así  como  también  el  desempeño  de  los  






Para  que    la  organización    pueda  lograr  un  alto  grado,  de  eficiencia  
en  la  entrega  de productos así como también  de calidad es necesario trabajar 
en las debilidades encontradas en  la aplicación de evaluación, Encontramos  
también que es preciso que  la empresa  tenga un  ambiente  sumamente  
motivador,  participativo  y  con  un  personal  altamente comprometido  e  
identificado  con  la  organización,  es  por  ello  que  el  empleado  debe  ser 
considerado  como  activo  vital  dentro  de  ella,  por  lo  que  los  directivos  
deberán  tener presente  en  todo momento la  complejidad  de  la  naturaleza,  
humana  para  poder  alcanzar índices de eficacia y de productividad elevada.  
 
Rodríguez (2000) en su artículo Gestión escolar y calidad en la enseñanza, 
llevó a cabo una investigación etnográfica realizada con el propósito central de 
comparar estilos reales de gestión en instituciones de diferente dependencia 
administrativa, y establecer relaciones con la calidad de la enseñanza y los 
resultados del aprendizaje. Se escogieron 5 escuelas de Educación Básica 
(primera y segunda etapas) ubicadas en una misma parroquia del oeste de 
Caracas, cada una de un tipo de dependencia administrativa diferente: nacional, 
distrital, privada, parroquial y Fe y Alegría. Se recogieron informaciones sobre 
unas 87 variables agrupadas en 3 aspectos: gestión escolar (organización, 
funcionamiento, planta física, personal, comunicación, supervisión, etc.); gestión 
pedagógica (planificación, interacciones, contenidos, teorías y creencias de los 
docentes, etc.) y resultados (conocimientos en lengua y matemática, opiniones de 
los representantes.) Se utilizaron la observación directa, entrevistas, análisis de 
documentos, cuestionarios, pruebas de conocimiento, notas de campo, 
grabaciones y fotografías. Se encontró una clara relación entre la dependencia 
administrativa de la escuela, los procesos de gestión escolar y algunos aspectos 
de la gestión pedagógica. La escasa autonomía de los directores de las escuelas 
oficiales se revela como una desventaja para una mejor gestión, no obstante 







1.1.2. Antecedentes nacionales 
 
Pazos (2013) en su tesis Evaluación de la calidad del desempeño docente y 
su relación con el rendimiento escolar, área de Comunicación Integral, en alumnos 
del sexto grado de primaria de las instituciones educativas públicas de la UGEL N° 
07, San Borja, 2012, concluye lo siguiente: 
 
1. La calidad del desempeño docente influye en el rendimiento escolar, Área de 
Comunicación Integral, en alumnos del sexto grado de primaria de las instituciones 
educativas públicas de la UGEL N° 07, San Borja, porque los datos de la estadística 
descriptiva muestran porcentajes altos y la estadística inferencial, mediante la 
prueba chi-cuadrada, confirma la correlación. 
 
2. Las capacidades pedagógicas del docente influyen en el rendimiento escolar, 
Área de Comunicación Integral, en alumnos del sexto grado de primaria de las 
instituciones educativas públicas de la UGEL N° 07, San Borja, 2012., porque el 
valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 14.86 y la probabilidad 
asociada es P < 0,05; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo tanto, no se 
acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
 
3. La responsabilidad del docente influye en el rendimiento escolar, Área de 
Comunicación Integral, en alumnos del sexto grado de primaria de las instituciones 
educativas públicas de la UGEL N° 07, San Borja, 2012, porque el valor obtenido 
mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 14.97 y la probabilidad asociada es P < 
0,05; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo tanto, no se acepta la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
 
4. Las relaciones interpersonales del docente influyen en el rendimiento escolar, 
Área de Comunicación Integral, en alumnos del sexto grado de primaria de las 
instituciones educativas públicas de la UGEL N° 07, San Borja, 2012, porque el valor 




asociada es P < 0,05; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo tanto, no se 
acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
 
Montoya (2008) en su tesis: Factores que influyen significativamente en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la IE Sor Ana de la ciudad Satélite 
Santa Rosa del Callao 2006.llega a las siguientes conclusiones generales: 
 
Se confirma que los factores Relaciones Humanas y Capacidad Gerencial 
del Director influyen significativamente, al 95% de confianza estadística, en el 
Desempeño Laboral de los Trabajadores de la IE Sor Ana de los Ángeles de la 
Ciudad Satélite Santa Rosa del Callao durante el periodo 2006. 
 
En el caso de los docentes, la influencia del factor relaciones humanas 
sobre su desempeño laboral es regular (R2=0.42) en tanto que del factor 
capacidad gerencial del director es débil (R2=0.34), pero ambas son significativas. 
En los administrativos, la influencia de los factores relaciones humanas y 
capacidad gerencial del director sobre su desempeño laboral es regular (R2=0.58, 
para las relaciones humanas, y R2 =0.060, para la capacidad gerencial) y 
significativa. En el grupo de los auxiliares, la influencia del factor relaciones 
humanas sobre su desempeño laboral es regular (R2=0.58) y significativa, en 
tanto que no se verifica influencia estadísticamente significativa del factor 
capacidad gerencial del director sobre su desempeño laboral. De las dos variables 
independientes, la que tiene mayor influencia sobre el desempeño laboral de los 
trabajadores son las relaciones humanas. El nivel general y por grupo de las 
relaciones humanas y del desempeño laboral es bajo; en tanto que el nivel 
general y por grupo de la capacidad gerencial del director es deficiente. 
 
Flores (2002) en su texto La gestión de un programa de calidad, la 
autoevaluación y la acreditación escribe sus apreciaciones sobre la gestión de un 





Calidad educativa es una expresión por la cual se entienden muchas cosas 
distintas. Uno de los retos es estandarizar el concepto de modo tal que se tenga 
un entendimiento común, para abordar la problemática. Calidad educativa es una 
expresión que se usa comúnmente con el fin de expresar solo alguna dimensión 
de la calidad, por ejemplo la calidad de la infraestructura o la calidad de los 
estudiantes, o la calidad de la inversión en la educación. En el contexto de la 
mejora de la calidad educativa, se puede identificar a la autoevaluación y a la 
acreditación, siendo el informe de autoevaluación el recipiente de las evidencias 
del cumplimiento de los estándares con la finalidad de acreditarse. La acreditación 
es el reconocimiento del cumplimiento de estándares. Dicho de otra manera, es la 
demostración que una organización tiene mecanismos para asegurar la calidad de 
servicio educativo que brinda. 
Fosca (2001) en su trabajo de investigación Calidad, autoevaluación y 
acreditación en la educación expone en su investigación realizada en la dirección 
de Planeamiento y Evaluación de PUC, en lo siguiente: desde los 90, el tema 
sobre la calidad en la educación superior y la necesidad de evaluarla se ha 
convertido en uno de los temas prioritarios de las diferentes agendas políticas a 
nivel nacional y regional. La primera gran dificultad ha sido intentar lograr una idea 
común acerca de que se entiende por calidad en la educación terciaria. Pero el 
tema de fondo no es la evaluación en si misma de la calidad, sino el crear 
procesos y buenas prácticas que garanticen una mejora continua de la calidad en 
la institución. Lo que se pretende mejorar y para ello es necesario primero medir. 
 
La evaluación de la calidad de los programas académicos es una condición 
indispensable para pensar en su mejora. Con los años se ha demostrado que la 
mejor manera de realizar esta evaluación es a partir de un proceso de auto 
evaluación o autorreflexión que hace la propia universidad acerca de su quehacer 
(vinculado a un programa específico o institucional) y de la pertinencia y 
coherencia de aquel con su misión, seguido de una evaluación externa, que 
reduzca el riesgo de una mirada endogámica y que enriquezca el proceso de 




que no se limite a una declaración de buenas intenciones sino que se convierta en 
un compromiso institucional consigo misma y para la sociedad. 
 
Acosta (1999), de la Facultad de Educación de la Universidad San Martín de 
Porres, en su tesis titulada La gestión administrativa y la calidad de la educación a 
nivel primario en el CEP María de la Encarnación, llegó a la siguiente conclusión: 
La gestión administrativa en el centro educativo estudiado promueve el 
mejoramiento de la calidad de la educación, con la acción interdisciplinaria, que 
abarca aspectos técnicos pedagógicos, económicos y administrativos, y con la 
participación oportuna de las instancias del CEP hacia una calidad de vida. 
 
Ramírez (2002), de la Facultad de Educación de la Universidad de San Martín 
de Porres, en sus tesis titulada Relación entre la gestión administrativa y la 
calidad educativa para la formación del docente del I.S.P. San Juan de Iquitos, 
llegó a la siguiente conclusión: 
La gestión académica del control sistémico ha influenciado en el cumplimiento 
de reglamentos, disposiciones y calendarización académica, y en la calidad de la 
educación superior. Se demuestra que las acciones tomadas por la gestión 
administrativa lograron alcanzar objetivos relacionados con programas de 
capacitación a personal administrativo La gestión administrativa, mediante el 
establecimiento de programas estratégicos, permitió influenciar en las condiciones 
académicas y favorables del personal docente. 
 
Osores (1999) en su trabajo de investigación Metodología de aplicación del 
enfoque basado en competencias para la formación profesional técnica, indican 
que en la actualidad se desarrollan en todo el mundo cambios acelerados en la 
economía que obligan a las empresas de todos los sectores productivos a 
hacerse más competitivas, lo que plantea cambios profundos en la organización y 
los contenidos del trabajo. Por el lado de los trabajadores estas transformaciones 





En primer lugar, su desempeño requiere ser más flexible y polivalente y en 
segundo lugar, se genera la necesidad de capacitación constante de los 
trabajadores. En este nuevo contexto, los modelos tradicionales de educación 
resultan ineficaces porque forman a los trabajadores sobre la base de una lógica 
que concibe a los puestos de trabajo como espacios rígidos para los cuales se 
requiere sólo un conocimiento técnico específico.  
 
Hoy por hoy, los modelos educativos deben tender a cerrar las distancias 
existentes entre los requerimientos del trabajo y la formación, generando una 
nueva profesionalidad que integre las demandas tecnológicas y personales. En 
este marco, la noción de competencia y el enfoque educativo basado en ella 
constituyen ejes que puedan contribuir a elaborar un modelo de formación más 
eficaz.  
 
Este documento presenta una propuesta metodológica que intenta 
disminuir la distancia entre la formación profesional técnica y el mundo del trabajo 
a través del enfoque basado en competencias. Es un material de consulta 
permanente para los formadores. Según este enfoque, la formación tiene como 
prioridad lograr desempeños eficientes, eficaces y coherentes con el mundo del 
trabajo a partir de la identificación de las competencias necesarias en cada 
carrera profesional. Está organizado en cuatro capítulos. En el primero revisa la 
historia y los fundamentos del enfoque basado en competencias en el contexto de 
la formación profesional técnica. En los capítulos segundo y tercero presenta las 
orientaciones y los principios metodológicos necesarios para el desarrollo 
curricular de los programas de formación en este tipo de educación. A lo largo de 
ambos capítulos se incluyen ejemplos que ilustran cómo se puede aplicar la 
metodología propuesta en el contexto de la formación profesional técnica. El 










1.2. BASES TEÓRICAS  
 
1.2.1. Calidad de la gestión 
  
1.2.1.1. Definiciones y perspectivas de la calidad 
 
La calidad es una propiedad inherente de cualquier cosa que permite que 
esta sea comparada con cualquier otro de su misma especie. La palabra calidad 
tiene múltiples significados. Por ejemplo, la calidad de un producto o servicio es la 
percepción que el usuario o cliente tiene del mismo. 
 
En el tratamiento del concepto de la calidad, nunca se debe confundir la 
calidad con los lujos o niveles superiores de los diferentes atributos que posee el 
producto o servicio, sino con la obtención regular y permanente de los atributos 
del bien ofrecido a los clientes o usuarios, que es el único fin que desean captar 
todas las empresas o instituciones. 
 
Definición del ISO 9000 (2000) (Organización Internacional para 
Estandarización-ISO). La calidad es la totalidad de las características de una 
entidad que le confieren la aptitud para satisfacer las necesidades establecidas e 
implícitas, es decir, es el grado en el que un conjunto de características 
inherentes cumple con los requisitos. 
 
Para Crosby (1987) “La calidad es hacer que la gente haga mejor todas las 
cosas importantes que de cualquier forma tiene que hacer” .Incluye a la alta 
dirección como a los niveles más bajos de la organización. “La calidad es una 
entidad alcanzable, medible y rentable que se puede establecer la diferencia entre 
el éxito y el fracaso”. Para Juran (1980) Calidad es adecuación al uso del cliente, 
es decir, la calidad es percibida directamente por el cliente, para quien existe una 
empresa y lo que ella ofrece o haga. Según Feigenbaum (1994) “La calidad es la 
satisfacción de las expectativas del cliente”. De forma similar, Deming (1989) lo 




lo define como “La calidad como resultado de la interacción de dos dimensiones: 
dimensión subjetiva (lo que se quiere) y dimensión objetiva (lo que se ofrece”). 
 
Hay distintas definiciones dependiente de la perspectiva del investigador: 
 
a. Definición desde la perspectiva de un usuario  
 
La calidad implica la capacidad de satisfacer los deseos de los 
consumidores. La calidad de un producto depende de cómo éste responda a las 
preferencias y a las necesidades de los clientes, por lo que se dice que la calidad 
es adecuación al uso. 
 
b. Definición desde una perspectiva de producción 
 
La calidad puede definirse como la conformidad relativa con las 
especificaciones, al grado en que un producto cumple las especificaciones del 
diseño, entre otras cosas, mayor su calidad. 
 
c. Definición desde una perspectiva de valor 
 
La calidad significa aportar valor al cliente, esto es, ofrecer unas 
condiciones de uso del producto o servicio superiores a las que el cliente espera 
recibir y a un precio accesible. También, la calidad se refiere minimizar las 
pérdidas que un producto pueda causar a la sociedad humana mostrando cierto 
interés por parte de la empresa a mantener la satisfacción del cliente. 
 
1.2.1.2. Cuatro elementos de la calidad 
 
Feigenbaum (1994) es el fundador de la teoría del control de la calidad, un 
enfoque realmente revolucionado, que aplicado a la calidad educativa, a través de 
los cuatro elementos que determinan la calidad, según la óptica del autor, 




1. El involucramiento de todas las funciones (y no solo de las manufacturas) 
en las actividades de calidad. 
2. La participación de los empleados en todos los niveles de estas actividades 
de la calidad. 
3. El propósito de mejorar continuamente. 
4. La atención cuidadosa de la definición de calidad desde el punto de vista 
del consumidor. 
 
El involucramiento de todos los agentes educativos directivos, profesores y 
alumnos para difundir los conceptos de control de calidad a través de una 
educación y entrenamiento. El elemento es la filosofía del mejoramiento continuo, 
mejoramiento que produce resultados incalculables a largo plazo. La orientación 
permanente al alumno permite una esperanza personalizada. 
 
1.2.1.3. Pautas para lograr la calidad 
 
Crosby (1987), bajo el lema “La calidad empieza en la gente no en las 
cosas” propone las seis C y las tres T. La seis C son: Comprensión, competencia, 
compromiso, comunicación, corrección y continuidad. Las tres T son: Tiempo, 
talento y tesoro 
 
Estos conceptos aplicados a la calidad educativa, tienden a establecer el 
compromiso en la dirección institucional con la calidad : formar equipos para la 
mejora de la calidad, capacitar al personal docente, establecer mediciones de 
calidad coherentes tanto en la plana docente como en los estudiantes, crear en 
todo la comunidad educativa conciencia de calidad, tomar en forma oportuna las 
acciones correctivas a las deficiencias detectadas en el proceso enseñanza- 








1.2.1.4. Calidad y educación 
 
El concepto de «calidad educativa» es relativamente reciente en la 
literatura pedagógica. Desde el siglo XVIII, para no remontarnos más atrás, las 
mejoras en la educación se han ido sucediendo sin solución de continuidad, 
gracias en gran parte a las políticas educativas implementadas y a la variedad de 
métodos pedagógicos empleados. En todo ello no se buscó solamente lo 
cuantitativo al crear más escuelas y facilitar el acceso a nuevas poblaciones 
escolares, sino se intentó favorecer lo cualitativo mejorando los niveles de 
enseñanza. La “mejora” de la educación, así se decía, debía cubrir ambos 
aspectos. (Llach, Roldán y Montoya, 1999, pp. 419). 
 
El concepto de «calidad educativa» es complejo y entraña diversas 
dimensiones que lo articulan en una unidad verdaderamente integral. La noción 
más tradicional de calidad educativa, que la consideraba como el resultado de la 
introducción de más amplios y actualizados contenidos y de mejores métodos 
pedagógicos, era el «reformismo pedagógico». Esto suponía, un poco 
ingenuamente, que con una simple «modificación de planes» o de «prácticas 
pedagógicas» se iban a obtener mejores resultados. En realidad, esta orientación 
estaba ligada a evaluaciones con fuertes connotaciones reductoras, centradas en 
la obtención de resultados relacionados casi exclusivamente con la esfera de lo 
cognitivo. 
 
En la actualidad, con los nuevos vientos de la modernidad en América 
Latina, el concepto de “calidad educativa” ha sufrido profundas variaciones en los 
aspectos conceptuales, fenomenológicos y formales, que cambian el contenido y 








1.2.1.5. La calidad total educativa 
 
Shiba, Graham y Walden (1993), mencionan que en los últimos años se ha 
introducido en el mundo empresarial un nuevo concepto de «calidad» 
denominado «calidad total» Este concepto de «calidad total» surgió en la 
posguerra como una exigencia de elevar los valores estandarizados de calidad 
que regían las producciones de bienes y servicios en la década de los 30, en 
orden de satisfacer una mayor demanda. Dicha idea, elaborada primero por 
americanos y japoneses, y luego, a partir de los 80 por europeos, se ha ido 
enriqueciendo con el tiempo. Aquí nos basta sintetizarla con la enumeración de 
las cuatro características o condiciones que deben ser cumplidas para poder 
hablar con propiedad de «gestión de calidad total» (Total Quality Management = 
TQM). 
 
Su primera característica pone énfasis en la satisfacción del «cliente» con 
sus demandas tanto explícitas como ocultas, que pueden llegar a ser 
descubiertas y satisfechas por una oferta inteligente. La «calidad total» exige, en 
segundo lugar, la «mejora continua» de la gestión empresarial y de sus procesos. 
Unida a esta exigencia está, en tercer lugar, la necesidad de una «participación» 
gratificada y gratificante de todos los agentes intervinientes en la producción 
empresarial. Ya no se trata, como era antes, de una gestión específica del 
«departamento de calidad» de la empresa. Ahora todos, desde el presidente 
hasta el último empleado, están involucrados en la mejora de la calidad, para lo 
cual deben asumir una función de creciente liderazgo sustentada en la 
competencia y la motivación, que no están exentas de valores. Por último, se 
exige que haya un nivel de «interrelación» de las empresas, que transforme la 
tradicional competitividad empresarial en acuerdos cada vez más francos, que 
garanticen una máxima calidad de oferta y un acceso leal al mercado.  
 
Este concepto empresarial de «calidad total» ha tenido su versión o sus 
versiones en el campo educativo. Para ello ha debido sufrir profundas 




su nueva versión no ha podido disipar las desconfianzas que todavía se suscitan 
en el ámbito educativo por su proveniencia empresarial. Por más aportes que 
pueda suministrar al ámbito educativo un modelo «empresarial» de gestión, no 
puede contener de ningún modo los principios últimos que inspiran un modelo 
«personalizado» de gestión educativa. 
 
En el modelo de calidad total educativa el «foco» se pone también en el 
«destinatario» del quehacer educativo, que es ante todo el educando, llamado 
«beneficiario», que ocupa el lugar del «cliente» en el ámbito empresarial. Tal 
posición central del «educando» es coincidente con los avances de la nueva 
pedagogía, que ha desplazado la importancia que en otros tiempos tuvieron los 
«contenidos» o los «docentes», y que ahora posee el mismo sujeto de la 
educación que es el educando, pero sin descuidar el rol del docente, ni el de los 
contenidos educativos. (Johnson y Golomski, 1999, pp. 467-473) 
Pero para poder centralizar el acto educativo en el sujeto es preciso, en 
segundo lugar, mejorar y optimizar «la gestión educacional de un modo continuo». 
Para ello, la escuela necesita tener bien claro su proyecto educativo, sus 
propuestas didáctico-pedagógicas, sus estructuras institucionales y sus propios 
procesos de gestión. Las reformas en calidad total son de naturaleza continua y 
deben ser llevadas con constancia por toda la comunidad educativa. Vale más 
una acción continua que muchas esporádicas. Esto implica, en tercer lugar, tener 
en cuenta la «participación» de todos los docentes de una institución educativa y 
de todos aquellos que son parte de la comunidad educativa, como los directivos, 
padres y personal no docente. Por último, también es necesario arbitrar los 
medios para que las instituciones escolares no entren en la «competencia» 
escolar a fin de ganar «matrículas», práctica que lamentablemente ya está 
instalada entre nosotros en los más diversos niveles. La situación educacional es 
de tal gravedad que exige de todos un gran acuerdo. 
Son innegables las ventajas que los análisis de la «calidad total» han 
introducido en la práctica educativa. Su actitud sistémica permite ver la escuela 




estrecho con la cultura de la globalidad imperante, hace que la calidad total 
endiose a la efectividad y a la eficiencia como las supremas categorías del 
funcionamiento escolar correcto. De este modo, el proyecto educativo queda 
reducido a la simple correspondencia funcional entre objetivos planificados y 
rendimientos constatados dados en un proceso de continua adecuación, como lo 
ejemplifica el ciclo de Deming (1989). A esta perspectiva le falta el impulso de los 
«fines», que más allá de los «objetivos» inmediatos, anima con sus valores 
trascendentes el «ideario» del proyecto educativo de una institución. Tal carencia 
de «fines» hace que muchas veces la perspectiva de la calidad total esté también 
reñida con los más elementales principios de la equidad. Aquí es donde el 
concepto de «equidad» debe introducirse e integrarse en el concepto de 
«calidad». 
La «equidad» en educación tiene que ver, en general, con la igualdad de 
oportunidades y con el respeto por la diversidad. Pero esta «equidad» educativa, 
más que «igualdad aritmética», es «igualdad proporcional», ya que tiene en 
cuenta la asignación de sus recursos a los más desprotegidos y débiles del 
Sistema Educativo, que son los pobres y los sectores marginales de la sociedad. 
En ese sentido la búsqueda de calidad educativa «implica justicia». Esta 
«justicia», para ser plena, debe focalizar acciones en favor de los más pobres en 
dos líneas complementarias. La primera es la que provee «recursos materiales» 
para posibilitar la enseñanza-aprendizaje de esos sectores pauperizados de la 
población, como pueden ser los recursos de infraestructura, de materiales 
didácticos, los refuerzos alimentarios, la vestimenta, la salud, etc.  
La segunda es la que provee «recursos formales», que son más 
importantes aún que los anteriores, ya que atañen al apoyo directo de las propias 
prácticas pedagógicas que tienen lugar en ese marco. De nada valdría enviar 
libros de lectura («recursos materiales») a esos sectores, si no se les 
proporcionara a los maestros los medios didáctico-pedagógicos («recursos 
formales») que son imprescindibles para que los alumnos puedan progresar en la 
lectura comprensiva de esos textos. Si no se les facilita esta última ayuda, las 




cultural de la población. Y también sería del todo irracional promover escuelas de 
«alta calidad» en función de sus elevados ingresos, como hacen algunos, sin ver 
o sin querer ver que al lado hay escuelas que no pueden alcanzar un mínimo de 
calidad por lo exiguo de su presupuesto, que no sólo no alcanza para pagar a sus 
maestros con dignidad, sino que ni siquiera pueden proveerse de lo mínimo 
requerido para su equipamiento tecnológico. El requisito es, pues, aspirar a una 
escuela de calidad integral para todos. Y este principio no vale únicamente para la 
política educacional del Estado, sino que debe tener vigencia en la sociedad civil y 
entre los particulares. 
El modelo, que se representa esquemáticamente como aparece en la 
figura, comprende nueve ítems (criterios), cada uno de los cuales puede ser 
analizado separadamente, para valorar el progreso de una organización en su 
compromiso con la calidad total.  
 
 
Fuente: Comisión Europea (1993) 
 
Este modelo caracteriza a lo que es (o debe ser) una organización 
moderna: el esfuerzo de un grupo humano organizado inteligentemente, que se 
encamina a la eficacia económica, siendo ésta ineludiblemente de-pendiente de la 
satisfacción de las personas que la componen, de la de sus clientes y de su 




sentido mismo de todos y cada uno de los criterios que considera. Es, desde 
luego, un esquema formal muy útil, que proporciona una especie de foto fija de la 
organización, de tal modo que podemos, para intentar ahondar en ella, detener un 
instante la realidad, siempre en evolución ante nuestra capacidad de percibir.  
 
1.2.1.6. Factores que determinan la calidad en los centros de 
enseñanza 
 
a. Los recursos materiales disponibles: aulas de clase, aulas de recursos, 
biblioteca, laboratorios, patio, instalaciones deportivas, mobiliario, recursos 
educativos. 
 
b. Los recursos humanos: nivel científico y didáctico del profesorado, experiencia 
y actitudes del personal en general, capacidad de trabajar en equipo, ratios 
alumnos/profesor, tiempo de dedicación... Los servicios y las actuaciones que 
realizan las personas son los que determinan la calidad de toda organización. En 
este sentido es muy importante su participación y compromiso. 
 
c. La dirección y gestión administrativa y académica del centro, organización, 
funcionamiento de los servicios, relaciones humanas, coordinación y control. 
 
d. Aspectos pedagógicos: PEC (proyecto educativo de centro), PCC (proyecto 
curricular de centro), evaluación inicial de los alumnos, adecuación de los 
objetivos y los contenidos, tratamiento de la diversidad, metodología didáctica, 











1.2.2. Desempeño profesional 
 
1.2.2.1. Definición del desempeño profesional 
 
Es en el desempeño laboral donde el individuo manifiesta las competencias 
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, 
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, características 
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, 
en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la 
empresa. 
 
El término desempeño laboral se refiere a lo que en realidad hace el 
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos 
tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla 
las actividades laborales asignadas en un período determinado), el 
comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el 
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las específicas de 
los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el 
desempeño de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad 
demostrada. 
 
Existe una correlación directa entre los factores que caracterizan el 
desempeño laboral y la idoneidad demostrada. 
 
La idoneidad demostrada es el principio por el que se rige la administración 
para la determinación del ingreso de los trabajadores al empleo, su permanencia 
y promoción, así como su incorporación a cursos de capacitación y desarrollo. 
Comprende el análisis integral de los requisitos generales que implican: 
 






La experiencia y conocimientos demostrados en los resultados concretos 
obtenidos en su trabajo. 
 
El cumplimiento de las normas de conducta y disciplina establecidas y las 
específicas de los puestos de trabajo y de características personales que se 
exijan en el desempeño de determinadas ocupaciones o cargos. 
 
La demostración de habilidades y de la capacitación adquirida en el 
desempeño de los cargos establecidos. Solo se exigirá la calificación formal a 
través de los certificados de estudios o títulos, en correspondencia con los 
requisitos exigidos para el cargo. 
 
En la evaluación del desempeño laboral se mide el grado en que cada 
trabajador mantiene su idoneidad y la eficacia y eficiencia con la que realizan sus 
actividades laborales durante un período de tiempo determinado y de su potencial 
desarrollo. 
 
1.2.2.2. Factores en el desempeño profesional 
 
Para hacer más agradable la jornada de trabajo, se requieren hacer 
modificaciones en el ambiente donde se labora. Se han reflejado en algunos 
centros de trabajo cambios relacionados con el ruido y la forma en que afecta el 
trabajo, variaciones relacionadas con la iluminación, ventilación, temperatura, etc.  
 
Se supone que las condiciones ambientales desfavorables contribuyen a la 
lentitud en las actividades y en el desempeño del empleado. Pero no se puede 
suponer con seguridad que un cambio en el desempeño se pueda atribuir a una 
modificación en el ambiente. 
 
La temperatura influye en el bienestar, confort, desempeño y seguridad del 
trabajador. Los estudios ergonómicos del puesto de trabajo y del ambiente físico 




ambiental importante. El excesivo calor produce fatiga. Los efectos varían de 
acuerdo a la humedad del ambiente. Por ejemplo, una temperatura de 28° C con 
una humedad del 60 por ciento da sensación de calor, mientras que con humedad 
del 45 por ciento la sensación es de confort. El frío también perjudica al 
trabajador. Las temperaturas bajas le hacen perder agilidad, sensibilidad y 
precisión en las manos. Por lo general, se debe crear un entorno cuyas 
condiciones correspondan a una zona de confort: 18° es una condición óptima. 
Como ya se explicó, la temperatura es un factor importante, pues cuando el 
maestro trabaja con grupos numerosos (40 o 50 alumnos) es primordial que en el 
salón de clases se mantenga una temperatura agradable que permita la 
concentración y el desarrollo de la clase de una manera satisfactoria. Los salones 
deben estar acondicionados con climas en buen estado, que permitan un 
desarrollo óptimo de la clase. 
 
La ventilación ya sea general o por extractores locales permite eliminar el 
polvo acumulado y templar el excesivo calor o el frío, reduciendo la fatiga.  
 
Por lo general, se considera que el ruido es un elemento de distracción y, 
por ende, interfiere con la eficiencia. El factor principal que determina si un ruido 
constituye un elemento de distracción en su naturaleza (sin importar que sea 
constante o intermitente). Cuando el ruido es constante la persona se adapta a  
él; pero cuando es intermitente, debe realizar un mayor esfuerzo para sostener un 
mismo nivel de eficiencia. Es decir, que se requiere más energía en la forma de 
un esfuerzo incrementado para sobreponerse al efecto de los ruidos. Cuando el 
ruido es perturbador, el oído sufre defectos después de una prolongada 
exposición a ellos. Es posible que el ruido provoque una reducción del 
desempeño y la sordera en algunas situaciones, pero no absolutamente en todas. 
También causa en el organismo humano fatiga y efectos psicológicos (sobresaltos 
y perturbaciones del carácter). No todos los individuos tienen la misma resistencia 





Donde hay poca luz es necesario más tiempo para ver con claridad que 
cuando la iluminación es adecuada. Una iluminación suficiente aumenta al 
máximo la producción y reduce la ineficiencia. Psicológicamente la iluminación 
ambiental crea impresiones que se extienden entre la tranquilidad y la excitación. 
En este sentido el uso de la luz solar es deseable no sólo desde el punto 
económico, sino para facilitar una mayor eficacia personal. 
 
Se podrían seguir mencionando más condiciones físicas necesarias en los 
centros de trabajos, pues mejorar el lugar de trabajo es siempre una buena idea. 
Sin embargo, el cambio en el ambiente de trabajo debe considerarse no como 
una entidad independiente, sino asociándolo con las relaciones interpersonales 
entre empleados y directivos. 
 
1.2.2.3. Evaluación del desempeño profesional 
 
La evaluación del desempeño de los trabajadores es un proceso integral, 
sistemático y continuo. Tiene como objetivo conocer, determinar y comunicar a los 
empleados, de la manera más precisa posible, la forma en que están 
desempeñando su trabajo, sus actitudes, comportamientos y desempeño laboral. 
Para establecer, con base en los resultados, programas de mejora e implementar 
políticas objetivas y justas en material salarial, formación y promoción para el 
personal. 
 
La evaluación del desempeño debe ser una práctica de trabajo cotidiana. 
Esta actividad es como un motor que estimula, activa y desbloquea las áreas de 
confort. 
 
Las evaluaciones influyen en el nivel futuro del esfuerzo de cada 
trabajador, así como en el desempeño correcto de sus tareas. Si el colaborador 
se esfuerza suficiente, su desempeño mejorará sustancialmente. Cuando las 
evaluaciones son asociadas a programas de incentivos o estrategias de 
promoción, adquieren una nueva dimensión dentro de la empresa. Se convierten 




Toda institución debe implantar programas de evaluación del desempeño y 
éste deben ser dinámicos, parte de la vida misma de la empresa. Las 
evaluaciones del personal son una herramienta para la de toma decisiones. Una 
evaluación cuidadosa del desempeño de una persona puede aportar información 
sobre sus deficiencias en conocimientos, competencias o habilidades. Al 
identificar dichas debilidades y fortalezas, pueden corregirse aquellas y mejorarse 
éstas, mediante programas de inducción, capacitación y entrenamiento 
apropiados. 
 
Esto es así porque la evaluación del desempeño es útil también para 
conocer la efectividad de los programas de reclutamiento, selección y 
entrenamiento. Incluso de manera directa, valoran la capacidad de los jefes 
inmediatos y de la Gerencias, quienes al final de cuentas son los responsables de 
los trabajadores que tienen a cargo. 
 
La evaluación de desempeño aporta también a los trabajadores 
información acerca de su competencia y progreso en el trabajo. Este tipo de 
información es muy importante para mantener la motivación de los trabajadores. 
Estas evaluaciones pueden usarse también para estimular y motivar a los 
empleados sobres cambios concretos en comportamientos o actitudes que 
deberían hacer para mejorar su eficiencia laboral. 
 
 
1.3. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 
 
Accidentes de trabajo 
 
Es todo suceso imprevisto y repentino que sobreviene por causa o por ocasión del 
trabajo y que produce una lesión orgánica o perturbación funcional permanente o 
pasajera, siempre y cuando no haya sido provocado deliberadamente o por culpa 








Disposición del ánimo manifestada externamente. 
 
Actividad pedagógica profesional 
 
Es aquella actividad que está dirigida a la transformación de la personalidad de 
los escolares, en función a los objetivos que plantea la sociedad a formación de 








Inasistencia al trabajo bajo por motivos legales, contractuales o causa injustificada 




La superación personal es un proceso de cambio a través del cual una persona 
trata de adquirir una serie de cualidades que aumentarán la calidad de su vida, es 




Complejo de características o cualidades que expresa sintéticamente la relativa 
capacidad y realidad de un sistema para cumplir con estándares ideales u 








Es el conjunto de propiedades, significados resultados, determinados o 
características de un producto o servicio que proporciona una institución 




Son potencialidades inherentes a la persona y que éstas puede desarrollar a lo 
largo de toda su vida, dando lugar a la determinación de los logros educativos. 





Sería la plasmación de esa potencialidad en acto, la capacidad llevada a 





Habilidad de los empleados para percibir, desear, recordar, planificar y llevar a 
cabo roles, rutinas, tareas, subáreas con un propósito de automantenimiento, 
productividad, ocio y descanso en respuesta a las demandas del ambiente interno 




La eficiencia se entiende como la relación óptima entre los recursos empleados y 
el producto obtenido. Se dice que alguna acción es eficiente porque su ejecución 
se ha llevado a cabo de modo que se ha logrado el propósito con ahorro de 




Estándar de calidad 
 
Variables normalizadas de rendimiento, evaluación y discriminación que orientan 
la formulación de indicadores y la elaboración de instrumentos que el evaluador 
emplea para acopiar información, así como para valorar y promover logros y 
rendimientos en lo referente a su calidad. Son constructos consensuados sobre 
contenidos esenciales, logros y niveles de logros que el personal debe alcanzar 




Se refiere a la percepción que tienen los miembros de una institución con 









Espacio económico donde convergen la oferta y la demanda, para los egresados 




Se asume como un estímulo interno o externo de las personas para aprender o 








Nivel de rendimiento 
 
Grado, nivel o calidad en la obtención de las habilidades y competencia 




Denominamos perfil profesional al conjunto de habilidades o capacidades que los 
profesores deben lograr durante los años de su formación profesional. Este 





Manifestación de la política general referida a la posición de la escuela, o en su 
sentido más general, de la instrucción pública en el Estado. En un amplio sentido 
social, influencia formativa de todo el sistema social y de las instituciones sociales 
sobre el hombre, en un sentido pedagógico amplio, a la formación dirigida a un 
objetivo, realizada por una institución docente-educativa y que abarca todo el 
proceso educativo, y en un sentido pedagógico estrecho, al trabajo especial 
dirigido a la formación de determinados rasgos y cualidades de la personalidad, 














Sistema de calidad 
 
Es el conjunto de la estructura de la organización, las responsabilidades, los 
procedimientos, los procesos y los recursos que se establecen para llevar a cabo 

















































PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
2.1. DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA 
 
En las dos últimas décadas se observa cambios profundos en el mundo y 
el Perú no es ajeno a esos cambios, pero en educación muy poco se está 
haciendo, los gobiernos de turno emiten decretos que no tienen la fuerza ni 
aceptación por los agentes educativos. Ante ello,  las universidades han tenido 
que asumir este reto de enfrentar los cambios a fin de que sus egresados 
obtengan la capacidad de dar respuesta a la realidad económica, política, social, 
científica y tecnológica de   nuestro país. Sin embargo, teniendo en cuenta los 
avances en los diferentes países no se han realizado en forma equilibrada, los 
problemas siguen latentes a pesar  de los esfuerzos desplegados por diferentes 
organismos como la UNESCO por mejorar la calidad educativa y así optimizar 
condiciones de vida de los habitantes. 
 
Los órganos descentralizados del Ministerio de Educación, que en la 
actualidad  son: Direcciones Regionales, Unidades de Gestión Educativa Local y 
Direcciones de Instituciones Educativas, realmente hacen poco por  brindar 
soluciones efectivas en el proceso enseñanza- aprendizaje de los estudiantes con 
el propósito de mejora del  rendimiento escolar y la calidad de la educación en 
nuestro medio. 
 
En lo referente al desempeño laboral en las instituciones hay preocupación, 
esfuerzos y voluntad por encontrar la eficacia y la efectividad de la calidad de la 
gestión. Es inaceptable la desnaturalización de la evaluación como una forma de 






Por la función social que cumplen los futuros policías de la Escuela de 
Oficiales de la Policía Nacional del Perú, es importante saber qué calidad de 
gestión tiene esa institución. Esta determinación de la calidad permitirá saber en 
qué aspectos se debe mejorar para que la educación de los policías mejore 
considerablemente. 
 
La calidad de la gestión es importante porque permite saber en qué medida 
una institución es eficaz y eficiente en cuanto a los servicios que ofrece. En el 
plano educativo, la calidad de la gestión se refiere a los aspectos concernientes a 
lo administrativo y lo pedagógico. Con un control de la calidad de la gestión en el 
plano educativo, se podría alcanzar una educación de calidad que necesita el país 
para el desarrollo nacional. 
 
Entre otras razones, las presentadas nos llevan a realizar la presente 
investigación, que estudia aspectos básicos sobre la identificación de los factores 
que permiten establecer la relación entre la calidad de la gestión y el desempeño 
profesional del personal de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú 
de Trujillo en el año 2013.  
 
2.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
 2.2.1. Problema general 
 
¿Hay relación significativa entre la calidad de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 









 2.2.2. Problemas específicos 
 
1. ¿Hay relación significativa entre la eficacia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013? 
 
2. ¿Hay relación significativa entre la eficiencia de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 
del Perú de Trujillo en el año 2013? 
 
2.3. IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
2.3.1. Importancia de la investigación 
 
La importancia de la presente investigación radica en que permite indagar 
qué factores mejoran la eficacia y la eficiencia de la gestión de una institución en 
relación al desempeño profesional de los docentes. Asimismo, es importante 
conocer cuantitativa y cualitativamente el grado de relación entre la calidad de la 
gestión y el desempeño que tienen los docentes. Esta relación es importante 
porque permite proponer medidas que mejoren la calidad y por ende la educación 
que se imparte en las escuelas de oficiales del país. Esto beneficiaría a la 
sociedad civil en general porque los efectivos policiales que egresen se 
desempeñarán de forma competente y esto se traduce en un mejor orden y 
tranquilidad en la sociedad peruana. 
 
 2.3.2. Alcances de la investigación 
 
Alcance espacial-institucional: Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del 
Perú de Trujillo. 
 





Alcance temático: calidad de la gestión de una institución y desempeño 
profesional de los docentes.  
 
Alcance socioeducativo: docentes y estudiantes.  
 
2.4. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
  
Entre las limitaciones que se pueden presentar en el desarrollo de la 
presente investigación, tenemos: 
 
Limitación temporal. El factor tiempo se refiere a que hubo contratiempos 
personales y laborales que dificultaron la investigación se desarrolló en el año 
académico 2013.  
 
Limitación metodológica. La subjetividad que se dio al interpretar los resultados 
estadísticos de la investigación, siendo muy compleja la forma de pensar del ser 
humano, ya que está sujeto a múltiples factores socioculturales.  
 
Limitación de recursos. Una de las limitaciones de mayor consideración fue el 

























DE LA METODOLOGÍA 
 
3.1. PROPUESTA DE OBJETIVOS 
  
3.1.1. Objetivo general 
 
Determinar la relación entre la calidad de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013. 
 
 3.1.2. Objetivos específicos 
 
1. Determinar la relación entre la eficacia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013. 
 
2. Determinar la relación significativa entre la eficiencia de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 
del Perú de Trujillo en el año 2013. 
 
3.2. SISTEMA DE HIPÓTESIS 
 
 3.2.1. Hipótesis general 
 
Hay relación significativa entre la calidad de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 






 3.2.2. Hipótesis específicas 
 
1. Hay relación significativa entre la eficacia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013. 
 
2. Hay relación significativa entre la eficiencia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013. 
 
3.3. SISTEMA DE VARIABLES 
 
La clasificación de las variables de la presente investigación ha sido 
tomada de Ángel et al. (2011, p. 9) quienes dicen que hay “variables cualitativas o 
categóricas, variables cuantitativas o numéricas”. Las variables cuantitativas, 
según Ángel et al. (2011, p. 9), pueden ser: “variable cuantitativa discreta y 
variable cuantitativa continua”. Las variables cuantitativas discretas pueden tomar 
un número contable de valores distintos; en cambio, las variables cuantitativas 
continuas, un número infinito de valores. La variable calidad de la gestión es una 
variable cuantitativa discreta y la variable desempeño profesional es una variable 
cuantitativa discreta. 
 
Esta investigación al presentar hipótesis correlacionales considera una 
variable 1 y una variable 2, así como algunas variables intervinientes, que 
presentamos en la siguiente forma: 
 
3.3.1. Variable 1. Calidad de la gestión 
 
Definición conceptual. Se refiere a la eficacia y la eficiencia de la gestión 
de una institución en cuanto a la atención a sus usuarios (en este caso 
alumnos y padres de familia) y cómo se administra de manera que se 




3.3.2. Variable 2. Desempeño profesional 
 
Definición conceptual. Se refiere a la actuación o puesta en práctica de 
las competencias laborales de los trabajadores (en este caso docentes) y 
cómo son percibidas estas competencias por los alumnos de las 
instituciones. 
 
3.3.3. Variables intervinientes 
 
Edad    : 18 - 25 años 
Sexo    : M y F 
Nivel socioeconómico : Bajo, medio, alto 
 
3.3.4. Operacionalización de la variable 1 
 
Definición operacional. Por cuestiones de trabajo, operacionalmente, las 
identificamos como eficacia de la gestión y eficiencia de la gestión; en sus índices 



















Dimensiones, indicadores, ítems e índices de la variable calidad de la gestión 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ÍNDICES 
Eficacia de la 
gestión 
* Atención a los 
alumnos. 




El número de ítems de 
cada dimensión está 
distribuido de la 
siguiente manera: 
 
La primera dimensión 
tiene 10 ítems 
 
La segunda dimensión 
tiene 10 ítems 
 
Entonces, el total de 
ítems para esta 
variable es de 20 
Las respuestas 
de los ítems 
serán tabuladas 





2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 
Eficiencia de la 
gestión 
* Atención a los 
alumnos. 





3.3.5. Operacionalización de la variable 2 
 
Definición operacional. Por cuestiones de trabajo, operacionalmente, las 
identificamos como desempeño pedagógico y desempeño administrativo; en sus 














Dimensiones, indicadores, ítems e índices de la variable desempeño profesional 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ÍNDICES 
Desempeño 
pedagógico 
* Atención a los 
alumnos. 




El número de ítems de 
cada dimensión está 
distribuido de la 
siguiente manera: 
 
La primera dimensión 
tiene 10 ítems 
 
La segunda dimensión 
tiene 10 ítems 
 
Entonces, el total de 
ítems para esta 
variable es de 20 
Las respuestas 
de los ítems 
serán tabuladas 





2. Casi nunca 
3. A veces 




* Atención a los 
alumnos. 





3.4. TIPO Y MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 3.4.1. Tipo de investigación 
 
 Dadas las características de esta tesis, el tipo fue correlacional. Bernal 
(2006) afirma que las investigaciones correlacionales pretenden “examinar 
relaciones entre variables o sus resultados, pero en ningún momento explica que 
una sea la causa de la otra. En otras palabras, la correlación examina 
asociaciones pero no relaciones causales” (p. 113). 
 
 3.4.2. Método de investigación 
 
El método empleado en el proceso de investigación fue el cuantitativo 
porque “supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema analizado, 




de forma deductiva. Este método tiende a generalizar y normalizar resultados” 
(Bernal, 2006, p. 57). 
 
Otro método que se empleó en el proceso de investigación fue el 
descriptivo. El método descriptivo, según Sánchez y Reyes (2009, p. 50),  
consiste en describir, analizar e interpretar sistemáticamente un conjunto de 
hechos o fenómenos y las variables que los caracterizan de manera tal y como se 
dan en el presente. 
 
3.5. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Según Sánchez y Reyes (2009, p. 84) esta investigación fue  
correspondiente al diseño correlacional. Un diseño correlacional es la relación 
concomitante entre dos o más variables pareadas, esto es entre dos o  más  
series  de  datos.  Dentro de este marco nuestra investigación es de diseño 
correlacional, porque relacionaremos las variables calidad de la gestión y 
desempeño profesional. 
 




M : muestra de la investigación 
Oy : observación de la variable calidad de la gestión 
Ox : observación de la variable desempeño profesional 









Durante la construcción de los instrumentos se analizaron las hipótesis, se 
plantearon las dimensiones de cada variable y, finalmente, los indicadores.  
 
 Según Bernal (2006, p. 212) “no se miden el hecho, la persona ni el objeto, 
sino sus atributos. En investigación hay cuatro niveles básicos de medición: 
nominal, ordinal, de intervalos y de proporción”. En este caso, los instrumentos 
emplearon los niveles ordinales de medición. 
 
Se elaboraron 40 ítems en total, de los cuales 20 ítems corresponden al 
cuestionario de calidad de la gestión tomado a las unidades muestrales. Y 20 
ítems  corresponden al cuestionario de desempeño profesional tomado a los 
alumnos de la Escuela de Oficiales de Trujillo de la Policía Nacional del Perú. Los 
ítems contaron con cinco alternativas de escala de Líkert: siempre, casi siempre, 
a veces, casi nunca y nunca.   
 
Se utilizó el cuestionario como instrumento. Los  cuestionarios están 
destinados a recoger  información  sobre  las  opiniones  y  actitudes de las 
personas y también sobre lo que han logrado como producto del proceso 
educativo. Según Hernández et al. (2010), el  cuestionario: “Un cuestionario 
consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir. 
Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipótesis” (p. 217). 
 
3.7. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
Se utilizó la encuesta, cuyo instrumento, el cuestionario, está compuesto 
por una relación de preguntas escritas para que los miembros de las unidades 
muestrales lean y contesten por escrito.  Sobre esta técnica Bernal (2006) nos 
dice que “es una de las técnicas de recolección de información más usadas, a 
pesar de que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las personas 









En la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de Trujillo  hay 




 Del total de 246 alumnos, se determina la muestra de alumnos de la 
institución educativa 150, aplicando la siguiente fórmula estadística: 
 
n =  
Z2 (p) (q) (N) 




n  = tamaño de la muestra 
Z  = nivel de confianza con distribución normal 
p = probabilidad a favor 
q = probabilidad en contra 
N  = tamaño de la población 
E = error muestral o error permitido 
 
 Ahora se tomará en cuenta que el nivel de confianza es del 95 %, con 0.05 
de error muestral y la probabilidad será 0.5, es decir, 50%. Así tenemos: 
 
n =  
(1.96)2 (0.5) (0.5) (246) 
(0.05)2 (246-1) + (0.5) (0,5) (1.96)2 
 
 Aplicando la fórmula anterior de muestreo, y considerando un margen de 




el muestreo estratificado proporcional y de la afijación proporcional de los 
elementos del estrato, aplicando la fórmula estadística que corresponde a Bernal 
(2006): 







ni = tamaño de la muestra por estrato 
n = tamaño de la muestra 
Ni = tamaño de la población del estrato 
N = tamaño de la población 
 
Tabla 3 
















































































DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN Y RESULTADOS 
 
 
4.1. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
 
La validez y la confiabilidad de los instrumentos de investigación han sido 
consolidadas por expertos que enseñan en distintas escuelas de posgrado de las 
universidades de Lima Metropolitana. Durante el proceso hubo observaciones, 
pero al final fueron levantadas mediante la corrección de los ítems o selección de 
dimensiones pertinentes con las variables.   
 
La  versión  definitiva de los instrumentos fue el resultado de  la valoración 
sometida al juicio de expertos y de aplicación de  los mismos a las unidades 
muestrales en pruebas piloto. Los  procedimientos  que  consolidan  la validez y la 
confiabilidad de los  instrumentos de investigación son mencionados en los 
siguientes apartados. 
 
 4.1.1. Validez de los instrumentos 
 
Hernández et al.  (2010, p. 201), con respecto a la validez,  sostienen que: 
“se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que 
pretende medir”. En otras palabras, como sustenta Bernal (2006, p. 214) “un 
instrumento de medición es válido cuando mide aquello para lo cual está 
destinado”. 
 
 Según Muñiz (2003, p. 151) las formas de validación que “se han ido 




de tres grandes bloques: validez de contenido, validez predictiva y validez de 
constructo”. 
 
 La presente investigación optó por la validez de contenido para la 
validación de los instrumentos. Asimismo, la validez de contenido se  realizó con 
el coeficiente de validez de Aiken (1980, 1985). Para ello se enviaron los 
instrumentos y las fichas de evaluación de los instrumentos a expertos en las 
variables de investigación para que aprueben (A) o desaprueben (D) cada uno de 




Acuerdos y desacuerdos de los jueces para la validación del cuestionario de 
calidad de la gestión mediante el coeficiente de validez de Aiken 
 JUECES TOTAL 
ITEM 1 2 3 4 5 A D V 
1 A A A A A 5 0 1.00 
2 A A A A A 5 0 1.00 
3 A A A A A 5 0 1.00 
4 A A A A A 5 0 1.00 
5 A A A A A 5 0 1.00 
6 A A A A A 5 0 1.00 
7 A A A A A 5 0 1.00 
8 A A A A A 5 0 1.00 
9 A A A A A 5 0 1.00 
10 A A A A A 5 0 1.00 
11 A A A A A 5 0 1.00 
12 A A A A A 5 0 1.00 
13 A A A A A 5 0 1.00 
14 A A A A A 5 0 1.00 
15 A A A A A 5 0 1.00 




17 A A A A A 5 0 1.00 
18 A A A A A 5 0 1.00 
19 A A A A A 5 0 1.00 
20 A A A A A 5 0 1.00 
 




S  = la sumatoria de si 
si = valor asignado por el juez i. 
n  = número de jueces 
c  = número de valores de la escala de valoración (dos en este caso (A) o (D)) 
 
























Acuerdos y desacuerdos de los jueces para la validación del cuestionario de 
desempeño profesional mediante el coeficiente de validez de Aiken 
 JUECES TOTAL 
ITEM 1 2 3 4 5 A D V 
1 A A A A A 5 0 1.00 
2 A A A A A 5 0 1.00 
3 A A A A A 5 0 1.00 
4 A A A A A 5 0 1.00 
5 A A A A A 5 0 1.00 
6 A A A A A 5 0 1.00 
7 A A A A A 5 0 1.00 
8 A A A A A 5 0 1.00 
9 A A A A A 5 0 1.00 
10 A A A A A 5 0 1.00 
11 A A A A A 5 0 1.00 
12 A A A A A 5 0 1.00 
13 A A A A A 5 0 1.00 
14 A A A A A 5 0 1.00 
15 A A A A A 5 0 1.00 
16 A A A A A 5 0 1.00 
17 A A A A A 5 0 1.00 
18 A A A A A 5 0 1.00 
19 A A A A A 5 0 1.00 
20 A A A A A 5 0 1.00 
 
 Los jueces que validaron este instrumento fueron los siguientes: Dr. Emilio 
Rojas Sáenz, Dr. José Panta Panta, Mg. Miguel Arribasplata Cabanillas, Mg. 
Giovanna Gutiérrez Narrea y Mg. Emiliano Huayre Ignacio, todos ellos 





 Los valores hallados pueden ser comprendidos mediante la siguiente 
escala (Escurra, 1991): 
 
Solo 3 jueces están de acuerdo  : 0.71 
Solo 4 jueces están de acuerdo  : 0.86 
Los cinco jueces están de acuerdo : 1.00 
 
 Para que los ítems sean válidos se necesita un completo acuerdo entre los 
jueces (Escurra, 1991), por ello se concluye que el instrumento es válido 
 
 4.1.2. Confiabilidad de los instrumentos  
 
Se empleó el coeficiente alfa ( ) para indicar la consistencia interna del 
instrumento. Acerca de este coeficiente Muñiz (2003, p. 54) afirma que “  es 
función directa de las covarianzas entre los ítems, indicando, por tanto, la 
consistencia interna del test”. Así, se empleará la fórmula del alfa de Cronbach 
porque la variable está medida en la escala de Líkert (politómica): 
 
Para establecer la confiabilidad de los instrumentos mediante el coeficiente 
del alfa de Cronbach se siguieron los siguientes pasos. 
 
a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario de calidad de la 
gestión, primero se determinó una muestra piloto de 25 individuos. 
Posteriormente, se aplicó para determinar el grado de confiabilidad. 
 
b. Luego, se estimó la confiabilidad por la consistencia interna de Cronbach,  









 : El número de ítems 
  : Sumatoria de varianza de los ítems 
  : Varianza de la suma de los ítems 
  : Coeficiente de alfa de Cronbach 
 
Cuestionario de calidad de la gestión evaluado por el método estadístico de alfa 
de Cronbach mediante el software SPSS: 







Resumen del procesamiento de los casos 
  N % 
               Válidos 25 100.0 
Casos               Excluidosa 0 .0 
               Total 25 100.0 
 
Se obtiene un coeficiente de 0.88 que determina que el instrumento tiene 
una confiabilidad muy buena, según la tabla 6. 
Tabla 6 
Nivel de confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach 
RANGO NIVEL 
.9-1.0 Excelente 




.0-.5 No aceptable 




a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario de desempeño 
profesional, primero se determinó una muestra piloto de 25 individuos. 
Posteriormente, se aplicó para determinar el grado de confiabilidad. 
 
b. Luego, se estimó la confiabilidad por la consistencia interna de Cronbach,  








 : El número de ítems 
  : Sumatoria de varianza de los ítems 
  : Varianza de la suma de los ítems 
  : Coeficiente de alfa de Cronbach 
 
Cuestionario de desempeño profesional evaluado por el método estadístico de 
alfa de Cronbach mediante el software SPSS: 
 















Resumen del procesamiento de los casos 
  N % 
               Válidos 25 100.0 
Casos               Excluidosa 0 .0 
               Total 25 100.0 
 
Se obtiene un coeficiente de 0.87 que determina que el instrumento tiene 
una confiabilidad muy buena, según la tabla 6. 
 
4.2. DESCRIPCIÓN DE OTRAS TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
En la presente investigación se empleó como técnica complementaria el 
análisis documental. Se define a esta técnica como la operación que consiste en 
seleccionar las ideas informativamente  relevantes  de  un  documento  a  fin de  
expresar  su contenido, sin ambigüedades, para recuperar la información en él 
contenida. Esta representación puede ser utilizada para identificar el documento, 
para procurar  los puntos de acceso en  la búsqueda de documentos, para  indicar 
su contenido o para servir de sustituto del documento. Al respecto Bernal (2006) 
nos dice que “es una técnica basada en fichas bibliográficas que tienen como 
propósito analizar material impreso. Se usa en la elaboración del marco teórico 
del estudio” (p. 177).  
 
4.3. TRATAMIENTO ESTADÍSTICO E INTERPRETACIÓN DE TABLAS 
 
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se 




Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de 




rápidamente dichos datos” (p. 10). Para ello, se emplearán las medidas de 
tendencia central y de dispersión.  
 
Luego de la recolección de datos, se procederá al procesamiento de la 
información, con la elaboración de tablas y gráficos estadísticos. Así se obtendrá 
como producto: 
 
- Tablas. Se elaborarán tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas, la  
Asociación de Psicólogos Americanos (2010, p. 127) nos menciona: “Las tablas y 
las figuras les permiten a los autores presentar una gran cantidad de información 
con el fin de que sus datos sean más fáciles de comprender”. Además, Kerlinger y 
Lee (2002) las clasifican: “En general hay tres tipos de tablas: unidimensional, 
bidimensional y k-dimensional” (p. 212). El número de variables determina el 
número de dimensiones de una tabla, por lo tanto esta investigación usará tablas 
bidimensionales. 
 
- Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, 
permitirán “mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable 
cuantitativa continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que 
aparecen en el eje x” (APA, 2010, p. 153). Según APA (2010), las gráficas se 
sitúa en una clasificación, como un tipo de figura: “Una figura puede ser un 
esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo o cualquier otra ilustración o 
representación no textual” (p. 127). Acerca de los gráficas, Kerlinger y Lee (2002, 
p. 179) nos dicen “una de las más poderosas herramientas del análisis es el 
gráfico. Un gráfico es una representación bidimensional de una relación o 
relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de pares ordenados en una forma que 
ningún otro método puede hacerlo”.  
 
- Interpretaciones. Las tablas y los gráficos serán interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al 
respecto, Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigación, los 




de los datos”. (p. 192). Al respecto, se reafirma que la interpretación de cada tabla 
y figura se hizo con criterios objetivos. 
 
 La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra 
para generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) 
nos dice: “La idea básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis 
de datos es inferir respecto de una población por medio del estudio de una 




Proporcionará la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización 
sobre la base de la información parcial mediante coeficientes y fórmulas. Así, 
Webster (2001) sustenta que “la estadística inferencial involucra la utilización de 
una muestra para sacar alguna inferencia o conclusión sobre la población de la 
cual hace parte la muestra” (p. 10). 
 
Además, se utilizará el SPSS (programa informático Statistical Package for 
Social Sciences versión 20.0 en español), para procesar los resultados de las 
pruebas estadísticas inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este 
programa, se empleará en: 
 
- La hipótesis central 
- Las hipótesis especificas 
- Los resultados de los gráficos y las tablas 
Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como 
una: 
regla convencional para comprobar o contrastar hipótesis 
estadísticas: establecer  (probabilidad de rechazar 




continuación, de acuerdo con H1, escoger una región de 
rechazo tal que la probabilidad de observar un valor muestral 
en esa región sea igual o menor que  cuando H0 es cierta. 
(p. 351) 
 
Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o 
porcentaje de casos) se organizan en casillas que contienen información sobre la 
relación de las variables. Así, se partirá de un valor supuesto (hipotético) en 
parámetro poblacional para recolectar una muestra aleatoria. Luego, se compara 
la estadística muestral, así como la media, con el parámetro hipotético, se 
compara con una supuesta media poblacional. Después se acepta o se rechaza el 
valor hipotético, según proceda. En este proceso se emplearán los siguientes 
pasos: 
 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 
 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro 
poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muestrales 
proporcionan amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula 
cuando es verdadera. Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0.05 (nivel del 
5%), el nivel de 0.01, el 0.10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente, se 
selecciona el nivel 0.05 para proyectos de investigación en educación; el de 0.01 




políticas. La prueba se hará a un nivel de confianza del 95 % y a un nivel de 
significancia de 0.05. 
 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
 
Para la prueba de hipótesis se empleará la correlación de r de Pearson. Al 
respecto, Hernández et al. (2010, p. 311) afirman que “es una prueba estadística 





Paso 4. Formular la regla de decisión 
 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se 
acepta o se rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de 
todos los valores que son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo 









Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor 
crítico de la estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis 
nula. Si se rechaza esta, se acepta la alternativa. 
 
4.4. RESULTADOS, TABLAS, FIGURAS E INTERPRETACIÓN DE TABLAS 
 
En  el  presente  estudio,  los  resultados  obtenidos  fueron  analizados  en  
el nivel descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis 
formuladas. 
 
4.4.1. Nivel descriptivo 
 
En  el  nivel  descriptivo,  se  han  utilizado  frecuencias  y porcentajes  para  
determinar los niveles predominantes de la calidad de la gestión y el desempeño 
profesional en la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de Trujillo en 
el año 2013.   
 
  4.4.1.1. Nivel de calidad de la gestión 
 
A  continuación  identificaremos  las  dimensiones  de la calidad de la 
gestión (eficacia de la gestión y eficiencia de la gestión).  
 
Para la eficacia de la gestión, el valor mínimo es de 10 puntos y el máximo 
es 50 puntos, para la suma total. En tal sentido, en función de estos porcentajes  
(mínimo y máximo)  fueron establecidos los intervalos para cada uno de los 
niveles respectivos: 
 
ALTO  38 – 50 
MEDIO 24 – 37 





La eficacia de la gestión, según el puntaje obtenido, se ubicará en  uno  de  
los niveles establecidos. En la siguiente tabla, se pueden observar los niveles en 
los que se encuentra. 
 
Tabla 7 
Nivel de la eficacia de la gestión 
RANGO FRECUENCIA % 
ALTO 82 55 % 
MEDIO 31 21 % 
BAJO 37 24 % 
TOTAL 150 100 % 
 
Gráfico 1 
Nivel de eficacia de la gestión 
 
 
La tabla 7 y el gráfico 1 nos indican que el 55 % de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción de la eficacia de la gestión de su 
Escuela de Oficiales; seguido por el 21 % que se ubica en el nivel medio; 
finalmente, un 24 % que se ubica en el nivel bajo. Estos datos son confirmados 






Para la eficiencia de la gestión, el valor mínimo es de 10 puntos y el 
máximo es 50 puntos, para la suma total. En tal sentido, en función de estos 
porcentajes  (mínimo y máximo)  fueron establecidos los intervalos para cada uno 
de los niveles respectivos: 
 
ALTO  38 – 50 
MEDIO 24 – 37 
BAJO  10 – 23 
 
La eficiencia de la gestión, según el puntaje obtenido, se ubicará en  uno  
de  los niveles establecidos. En la siguiente tabla, se pueden observar los niveles 
en los que se encuentra. 
 
Tabla 8 
Nivel de eficiencia de la gestión 
RANGO FRECUENCIA % 
ALTO 84 56 % 
MEDIO 37 25 % 
BAJO 29 19 % 
TOTAL 150 100 % 
 
Gráfico 2 





La tabla 8 y el gráfico 2 nos indican que el 56 % de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción de la eficiencia de la gestión de su 
Escuela de Oficiales; seguido por el 25 % que se ubica en el nivel medio; 
finalmente, un 19 % que se ubica en el nivel bajo. Estos datos son confirmados 
por los estadígrafos descriptivos  correspondientes, en donde la mayoría tiene un 
nivel alto. 
 
Para el nivel de la calidad de la gestión, si consideramos la suma de los 
puntajes de todas las dimensiones, el valor mínimo es de 20 puntos y el máximo 
es 100 puntos, para la suma total. En tal sentido, en función de estos porcentajes  
(mínimo y máximo)  fueron establecidos los intervalos para cada uno de los 
niveles respectivos: 
 
ALTO  74 – 100 
MEDIO 47 – 73 
BAJO  20 – 46 
 
La calidad de la gestión, según el puntaje obtenido, se ubicará  en  uno  de  
los niveles establecidos. En la siguiente tabla, se pueden observar los niveles en 
los que se encuentra. 
 
Tabla 9 
Nivel de calidad de la gestión 
RANGO FRECUENCIA % 
ALTO 83 55 % 
MEDIO 34 23 % 
BAJO 33 22 % 









Nivel de calidad de la gestión 
 
 
La tabla 9 y el gráfico 3 nos indican que el 55 % de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción de la calidad de la gestión de su 
Escuela de Oficiales; seguido por el 23 % que se ubica en el nivel medio; 
finalmente, un 22 % que se ubica en el nivel bajo. Estos datos son confirmados 




  4.4.1.2. Nivel de desempeño profesional 
 
A  continuación  identificaremos  las  dimensiones  de desempeño 
profesional  (desempeño pedagógico y desempeño administrativo).  
 
Para el desempeño pedagógico, el valor mínimo es de 10 puntos y el 
máximo es 50 puntos, para la suma total. En tal sentido, en función de estos 
porcentajes  (mínimo y máximo)  fueron establecidos los intervalos para cada uno 






ALTO  38 – 50 
MEDIO 24 – 37 
BAJO  10 – 23 
 
El desempeño pedagógico, según el puntaje obtenido, se ubicará en  uno  
de  los niveles establecidos. En la siguiente tabla, se pueden observar los niveles 
en los que se encuentra. 
 
Tabla 10 
Nivel de desempeño pedagógico 
RANGO FRECUENCIA % 
ALTO 86 57 % 
MEDIO 37 24 % 
BAJO 27 19 % 




Nivel de desempeño pedagógico 
 
 
La tabla 10 y el gráfico 4 nos indican que el 57  % de los datos se ubica en 




docentes de su Escuela de Oficiales; seguido por el 24 % que se ubica en el nivel 
medio; finalmente, un 19 % que se ubica en el nivel bajo. Estos datos son 
confirmados por los estadígrafos descriptivos  correspondientes, en donde la 
mayoría tiene un nivel alto. 
 
Para el desempeño administrativo, el valor mínimo es de 10 puntos y el 
máximo es 50 puntos, para la suma total. En tal sentido, en función de estos 
porcentajes  (mínimo y máximo)  fueron establecidos los intervalos para cada uno 
de los niveles respectivos: 
 
ALTO  38 – 50 
MEDIO 24 – 37 
BAJO  10 – 23 
 
El desempeño administrativo, según el puntaje obtenido, se ubicará en  uno  
de  los niveles establecidos. En la siguiente tabla, se pueden observar los niveles 
en los que se encuentra. 
 
Tabla 11 
Nivel de desempeño administrativo 
RANGO FRECUENCIA % 
ALTO 84 56 % 
MEDIO 29 20 % 
BAJO 37 24 % 












Nivel de desempeño administrativo 
 
 
La tabla 11 y el gráfico 5 nos indican que el 56 % de los datos se ubica en 
el nivel alto en lo que respecta a su percepción del desempeño administrativo de 
los docentes de su Escuela de Oficiales; seguido por el 20 % que se ubica en el 
nivel medio; finalmente, un 24 % que se ubica en el nivel bajo. Estos datos son 
confirmados por los estadígrafos descriptivos  correspondientes, en donde la 
mayoría tiene un nivel alto. 
 
Para el nivel de desempeño profesional, si consideramos la suma de los 
puntajes de todas las dimensiones, el valor mínimo es de 20 puntos y el máximo 
es 100 puntos, para la suma total. En tal sentido, en función de estos porcentajes  
(mínimo y máximo)  fueron establecidos los intervalos para cada uno de los 
niveles respectivos: 
 
ALTO  74 – 100 
MEDIO 47 – 73 
BAJO  20 – 46 
 
El desempeño profesional, según el puntaje obtenido, se ubicará  en  uno  




en los que se encuentra. 
 
Tabla 12 
Nivel de desempeño profesional 
RANGO FRECUENCIA % 
ALTO 85 57 % 
MEDIO 33 22 % 
BAJO 32 21 % 
TOTAL 150 100 % 
 
Gráfico 6 
Nivel de desempeño profesional 
 
 
La tabla 12 y el gráfico 6 nos indican que el 57 % de los datos se ubica en 
el nivel alto en lo que respecta a su percepción del desempeño profesional de los 
docentes de su Escuela de Oficiales; seguido por el 22% que se ubica en el nivel 
medio; finalmente, un 21 % que se ubica en el nivel bajo. Estos datos son 
confirmados por los estadígrafos descriptivos  correspondientes, en donde la 







4.4.2. Nivel inferencial: contrastación de las hipótesis 
 
4.4.2.1. Prueba de normalidad 
 
Antes de realizar la prueba de hipótesis deberemos determinar el tipo de 
instrumento que utilizaremos para la contrastación, aquí usaremos la prueba de 
normalidad de Kolmogorov-Smirnov para establecer si los instrumentos 
obedecerán a la estadística paramétrica o no paramétrica. Esto se debe a que la 
muestra es mayor a 50: n>50. 
 
Tabla 13 




Estadístico gl. Sig. 
Calidad de la gestión .079 20 .200 
Desempeño profesional .113 20 .073 
    
 
 
El valor estadístico relacionado a la prueba nos indican valores bajos del 
estadístico, se observa el valor de significancia para tomar decisión, si el valor de 
significancia es superior a 0.05 se acepta la hipótesis nula que infiera la 
normalidad del comportamiento de los datos de lo contrario se rechazaría dicha 
hipótesis.  Los valores de significancia en cada uno de los casos son inferiores a 
0.05 por lo que se infiere que los datos presentan una distribución normal o 
paramétrica. 
 
Por lo tanto, hay razones suficientes para aceptar la hipótesis nula que 
afirma que los datos presentan una distribución normal y procedemos a inferir que 
la distribución de los datos dista de la normalidad por lo que para efectos de 
prueba de hipótesis deberemos utilizar la estadística paramétrica en la versión de 




Conclusiones de la prueba de normalidad 
 
 Las dos variables deberán utilizar el estadígrafo r de Pearson para 
determinar la correlación entre las variables en la versión de datos de intervalo o 
razón. 
 
4.4.2.2. Prueba de hipótesis 
 
Prueba de hipótesis general 
 
Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
 
Hi. Hay relación significativa entre la calidad de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013. 
 
Ho. NO hay relación significativa entre la calidad de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 
del Perú de Trujillo en el año 2013. 
 
Para un nivel de significancia (Sig.),  α <  0.05 
 







Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r se ubica en el 













El resultado del coeficiente de correlación de Pearson se obtuvo en el 
programa estadístico SPSS: 
 
Tabla 14 
Correlación entre la calidad de la gestión y el desempeño profesional 
  




Calidad de la 
gestión 
Correlación de Pearson 1 0.731(**) 
Sig. (bilateral)   0.000 
N 150 150 
Desempeño 
profesional 
Correlación de Pearson 0.731(**) 1 
Sig. (bilateral) 0.000   
N 150 150 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral)      
Fuente. Elaboración propia 
 
Dado que el nivel de significancia es igual a 0.00, y por tanto menor a 0.05;  
se rechaza la hipótesis nula. 
 
Luego, del resultado obtenido, se deduce que existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0.731; en el que existe una fuerte relación entre 
las variables x y, es decir, que la relación o dependencia entre las variables es del 
73.1 % aproximadamente. 
 
Asimismo, se relaciona significativamente entre la calidad de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú 
de Trujillo en el año 2013; con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad 
de error. 
 
Prueba de hipótesis específica  1 
 




Hi. Hay relación significativa entre la eficacia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013. 
 
Ho. NO hay relación significativa entre la eficacia de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 
del Perú de Trujillo en el año 2013. 
 
Para un nivel de significancia (Sig.),  α <  0.05 
 







Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r se ubica en el 
siguiente intervalo:  1  ;1  r  
 
























Correlación entre eficacia de la gestión y desempeño profesional 
  




Eficacia de la 
gestión 
Correlación de Pearson 1 0.674(**) 
Sig. (bilateral)   0.000 
N 150 150 
Desempeño 
profesional 
Correlación de Pearson 0.674(**) 1 
Sig. (bilateral) 0.000   
N 150 150 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).      
Fuente. Elaboración propia 
 
Dado que  el nivel de significancia es igual a 0.00, y por tanto menor a 0.05;  se 
rechaza la hipótesis nula. 
 
Luego, del resultado obtenido, se infiere que existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0.674; en el que existe una fuerte relación entre 
las variables x y, es decir, que la relación o dependencia entre las variables es del 
67.4 % aproximadamente. 
 
Asimismo, se relaciona significativamente entre la eficacia de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú 
de Trujillo en el año 2013; con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad 
de error. 
 
Prueba de hipótesis específica 2 
 





Hi. Hay relación significativa entre la eficiencia de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 
del Perú de Trujillo en el año 2013. 
 
Ho. NO hay relación significativa entre la eficiencia de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 
del Perú de Trujillo en el año 2013. 
 
Para un nivel de significancia (Sig.),  α <  0.05 
 







Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r se ubica en el 
siguiente intervalo:  1  ;1  r  
 
























Correlación entre eficiencia de la gestión y desempeño profesional 
  




Eficiencia de la 
gestión 
Correlación de Pearson 1 0.713(**) 
Sig. (bilateral)   0.000 
N 150 150 
Desempeño 
profesional 
Correlación de Pearson 0.713(**) 1 
Sig. (bilateral) 0.000   
N 150 150 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral)     
Fuente. Elaboración propia 
 
Dado que  el nivel de significancia es igual a 0.00, y por tanto menor a 0.05;  se 
rechaza la hipótesis nula. 
 
Luego, del resultado obtenido, se infiere que existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0.713; en el que existe una fuerte relación entre 
las variables x y, es decir, que la relación o dependencia entre las variables es del 
71.3 % aproximadamente. 
 
Asimismo, se relaciona significativamente entre la eficiencia de la gestión y el 
desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú 
de Trujillo en el año 2013; con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad 
de error. 
 
4.5. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos 
planteados en nuestra investigación, cuyo propósito fue demostrar la relación 
entre la calidad de la gestión y el desempeño profesional de la Escuela de 




la relación entre dichas variables y sus dimensiones.  
 
En este apartado se discutirán los resultados obtenidos y analizados 
estadísticamente presentados en la parte anterior, en función a los objetivos e 
hipótesis enunciadas 
 
Se puede inferir, con un nivel de significación de 0.05, que la calidad de la 
gestión se relaciona con el desempeño profesional en la Escuela de Oficiales de 
la Policía Nacional del Perú de Trujillo en el año 2013. De acuerdo al resultado 
obtenido con el programa estadístico SPSS, el coeficiente r de Pearson (r = 
0.731) rechaza la hipótesis nula para los cuales la probabilidad de cometer el 
error tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las 
variables, es decir, hay relación entre la calidad de la gestión y el desempeño 
profesional en la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de Trujillo en 
el año 2013. 
 
Estos resultados nos demuestran la importancia de evaluar el desempeño 
profesional para lograr la calidad de la gestión. Así, estos resultados se 
complementan con los de Iturralde (2011) ya que se encuentra que no se 
identifican métodos, técnicas apropiadas de evaluación del desempeño que 
potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que el 
personal  se motive  y  se  comprometa    con  la  filosofía de  la  cooperativa,   se 
continuará  cometiendo  errores  que  pueden  causar  graves  perjuicios a la 
institución. De esta manera vemos la importancia actual de la evaluación del 
desempeño. Al respecto se coincide con Pérez (2009) porque se concluye que la 
evaluación del desempeño es una práctica extendida en el ámbito de los recursos 
humanos. Es un proceso en el que se intenta determinar las actitudes, 
rendimiento y comportamiento laboral del colaborador en el desempeño de su 
cargo. 
 
 Del mismo modo, así como se comprueba que la calidad de la 




rendimiento de los alumnos. Así, vemos que la variable calidad de la gestión 
tiende a tener correlaciones con otras variables. De esta manera, se puede 
comprobar esta afirmación en Pazos (2013) ya que la calidad del desempeño 
docente influye en el rendimiento escolar, Área de Comunicación Integral, en 
alumnos del sexto grado de primaria de las instituciones educativas públicas de la 
UGEL N° 07, San Borja, porque los datos de la estadística descriptiva muestran 
porcentajes altos y la estadística inferencial, mediante la prueba chi-cuadrada, 
confirma la correlación. 
 
Se puede inferir, con un nivel de significación de 0.05, que la eficacia de la 
gestión se relaciona con el desempeño profesional en la Escuela de Oficiales de 
la Policía Nacional del Perú de Trujillo en el año 2013. De acuerdo al resultado 
obtenido con el programa estadístico SPSS, el coeficiente r de Pearson (r = 
0.674) rechaza la hipótesis nula para los cuales la probabilidad de cometer el 
error tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las 
variables, es decir, hay relación entre la eficacia de la gestión y el desempeño 
profesional en la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de Trujillo en 
el año 2013. 
 
Estos resultados nos demuestran la influencia negativa de los desempeños 
profesionales. Así,  los desempeños bajos son perjudiciales, como demuestra 
Arratia (2010) que, a pesar de la evidencia, los docentes con bajo desempeño 
profesional -según sus resultados en la EDD- no son conscientes de sus 
condiciones de trabajo, lo cual, a nuestro parecer, podría estar influyendo en sus 
desempeños profesionales, produciendo un círculo vicioso de postergación y 
frustración profesional y personal.  
 
También es importante que esta eficacia de la gestión es importante para la 
institución y más la capacidad de relacionarse del director. Por ello, se puede 
comparar con los resultados de Montoya (2008) debido a que se confirma que los 
factores relaciones humanas y capacidad gerencial del director influyen 




los Trabajadores de la IE Sor Ana de los Ángeles de la Ciudad Satélite Santa 
Rosa del Callao durante el periodo 2006. 
  
Se puede inferir, con un nivel de significación de, 0,05 que la eficiencia de 
la gestión se relaciona con el desempeño profesional en la Escuela de Oficiales 
de la Policía Nacional del Perú de Trujillo en el año 2013. De acuerdo al resultado 
obtenido con el programa estadístico SPSS, el coeficiente r de Pearson (r = 
0.713) rechaza la hipótesis nula para los cuales la probabilidad de cometer el 
error tipo 1, es menor o igual a α = 0,05. Ello significa que existe relación entre las 
variables, es decir, hay relación entre la eficiencia de la gestión y el desempeño 
profesional en la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de Trujillo en 
el año 2013. 
 
Con respecto a la eficiencia de la gestión vemos cómo este aspecto se 
relaciona con la gestión pedagógica. De esta manera se puede contrastar con 
Rodríguez (2000) ya que se encontró una clara relación entre la dependencia 
administrativa de la escuela, los procesos de gestión escolar y algunos aspectos 
de la gestión pedagógica. La escasa autonomía de los directores de las escuelas 
oficiales se revela como una desventaja para una mejor gestión, no obstante 



















1.  Hay relación significativa entre la calidad de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013, porque los datos de la estadística descriptiva muestran 
porcentajes altos y la estadística inferencial, mediante el coeficiente r de 
Pearson (r = 0.731), confirma la correlación. 
 
2.  Hay relación significativa entre la eficacia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013, porque el valor obtenido mediante el coeficiente r de 
Pearson (r = 0.674) se ubica en la región de rechazo y, por lo tanto, no se 
acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
 
3.  Hay relación significativa entre la eficiencia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de 
Trujillo en el año 2013, porque el valor obtenido mediante el coeficiente r de 
Pearson (r = 0.713) se ubica en la región de rechazo y, por lo tanto, no se 



















1.  Se recomienda que los docentes reciban capacitación sobre los beneficios 
que conlleva un buen desempeño profesional en las instituciones educativas. 
Con esto, se asegura la sensibilización de los docentes para que mejoren su 
actuación (performance) en las instituciones educativas. 
 
2.  Se debe solicitar a la respectiva Ugel que contrate a especialistas en gestión 
educativa para que asesoren a los directores de las instituciones educativas. 
Con ello, se podría asegurar una gestión de calidad para cada institución 
educativa. 
 
3.  En una jornada de reflexión organizada por los directores de las instituciones 
educativas, sería recomendable que todo docente elabore un documento con 
compromisos de mejora en el desempeño profesional  y así se mejore la 
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Matriz de consistencia 
 
Calidad de la gestión y el desempeño profesional de la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del Perú de Trujillo, 2013 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
Problema general 
 
¿Hay relación significativa entre la calidad 
de la gestión y el desempeño profesional de 
la Escuela de Oficiales de la Policía 





1. ¿Hay relación significativa entre la 
eficacia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la 
Policía Nacional del Perú de Trujillo en el 
año 2013? 
2. ¿Hay relación significativa entre la 
eficiencia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la 




Determinar la relación entre la calidad de la 
gestión y el desempeño profesional de la 
Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 




1. Determinar la relación entre la eficacia de 
la gestión y el desempeño profesional de la 
Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 
del Perú de Trujillo en el año 2013. 
 
2. Determinar la relación significativa entre la 
eficiencia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la 
Policía Nacional del Perú de Trujillo en el 
año 2013. 
Hipótesis principal  
 
Hay relación significativa entre la calidad de 
la gestión y el desempeño profesional de la 
Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 




1. Hay relación significativa entre la eficacia 
de la gestión y el desempeño profesional de 
la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional 
del Perú de Trujillo en el año 2013. 
 
2. Hay relación significativa entre la 
eficiencia de la gestión y el desempeño 
profesional de la Escuela de Oficiales de la 






OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
      
Dimensiones, indicadores, ítems e índices de la variable calidad de la gestión 
 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ÍNDICES 
Eficacia de la 
gestión 
* Atención a los alumnos. 
* Atención a los familiares 
* Trámites administrativos 
El número de ítems de cada 
dimensión está distribuido de la 
siguiente manera: 
La primera dimensión tiene 10 ítems 
La segunda dimensión tiene 10 ítems 
Entonces, el total de ítems para esta 
variable es de 20 
Las respuestas de los ítems 
serán tabuladas en la siguiente 
escala de Líkert: 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 
Eficiencia de la 
gestión 
* Atención a los alumnos. 
* Atención a los familiares 














Dimensiones, indicadores, ítems e índices de la variable desempeño profesional 
 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ÍNDICES 
Desempeño 
pedagógico 
* Atención a los alumnos. 
* Atención a los familiares 
* Trámites administrativos 
El número de ítems de cada 
dimensión está distribuido de la 
siguiente manera: 
La primera dimensión tiene 10 ítems 
La segunda dimensión tiene 10 ítems 
Entonces, el total de ítems para esta 
variable es de 20 
Las respuestas de los ítems 
serán tabuladas en la siguiente 
escala de Líkert: 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 




* Atención a los alumnos. 
* Atención a los familiares 



























En la Escuela de Oficiales de la 
Policía Nacional del Perú de 
Trujillo  hay 146 alumnos 




















Los métodos empleados fueron el método 




El diseño de investigación fue el diseño 
correlacional. El diagrama representativo que 




M : muestra de la investigación 
Oy : observación de la variable calidad de 
la gestión 
Ox : observación de la variable 
desempeño profesional 
r : relación entre las dos variables 
Técnica 









Para la confiabilidad del instrumento 
 
Se empleará la fórmula del alfa de Cronbach 
porque la variable está medida en la escala 




  es la varianza del ítem i, 
  es la varianza de los valores 
totales observados y 
  es el número de preguntas o ítems. 
 
Para la prueba de hipótesis 
 
Se utilizó la distribución chi-cuadrada para 
contrastar la hipótesis de independencia, la 





Oi es la frecuencia observada 













El presente cuestionario es anónimo y forma parte de un proyecto de investigación. 





Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta que 
debe calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta 
los siguientes criterios. 
 
1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. A VECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE 
 
 EFICACIA DE LA GESTIÓN 1 2 3 4 5 
1 Hay comunicación constante entre los miembros de la 
comunidad educativa para coordinar actividades. 
     
2 Hay participación de la comunidad educativa en la 
elaboración de los planes, proyectos y programas de la 
institución. 
     
3 Se realizan reuniones periódicas para evaluar los programas 
y planes de la institución educativa. 
     
4 Se cumplen los objetivos propuestos en los programas y 
planes de la institución. 
     
5 Se actúa de acuerdo con el lema, visión, misión y los valores 
de la institución. 
     
6 Hay un aumento de la asignación de recursos.      
7 Se logran los aprendizajes fundamentales de las rutas del 
aprendizaje. 
     





9 Los servicios se cumplen en los plazos establecidos.      
10 Las personas que visitan la institución se llevan una buena 
impresión 
     
 EFICIENCIA DE LA GESTIÓN      
11 Se publican los horarios de clases oficiales desde el primer 
día de clases. 
     
12 Todas las actividades de la institución se realizan por 
comisiones donde participan los docentes, padres de familia 
y los alumnos. 
     
13 Se entrega durante la primera semana de clases los sílabos 
de todas las áreas y los docentes los cumplen. 
     
14 Hay participación comunitaria en las actuales reformas.      
15 Se practica la libertad y flexibilidad en el terreno de la 
educación.  
     
16 Se eligen servicios competitivos (Quiosco, fotocopiadora o 
librería escolar). 
     
17 Se expiden los certificados de estudios con prontitud.      
18 Se atiende a los padres de familia.      
19 Se solucionan problemas entre los alumnos.      
























Anexo 3. Instrumento 
 
 




El presente cuestionario es anónimo y forma parte de un proyecto de investigación. 





Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta que 
debe calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta 
los siguientes criterios. 
 
1. NUNCA 2. CASI NUNCA  3. A VECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE 
 
 DESEMPEÑO PEDAGÓGICO 1 2 3 4 5 
1 El profesor domina los contenidos que imparte.      
2 El profesor domina materiales y formas de enseñar.      
3 El profesor tiene una adecuada comunicación verbal y no 
verbal. 
     
4 El profesor contribuye a la creación de un adecuado 
ambiente de estudio. 
     
5 El profesor tiene una actitud científica, investiga los 
temas. 
     
6 El profesor es creativo para enfrentar situaciones 
nuevas. 
     
7 El profesor relaciona lo aprendido con lo cotidiano.      
8 El profesor menciona la importancia de demostrar lo 
aprendido. 
     
9 El profesor toma exámenes orales.      
10 El profesor realiza exámenes escritos.      




11 El profesor asiste puntualmente.      
12 El profesor permanece en el salón durante la clase.      
13 El profesor participa en las actividades de la Escuela 
Técnico Superior de la Policía Nacional. 
     
14 El profesor hace clases hasta tarde cuando la mayoría 
no aprendió la clase. 
     
15 El profesor ayuda a los alumnos con problemas de 
aprendizaje. 
     
16 El profesor organiza debates donde todos se respetan.      
17 El profesor se comunica con los padres de familia.      
18 El profesor realiza proyectos para evidenciar que todos 
aprendieron. 
     
19 El profesor entrega las notas del área a tiempo.      
20 El profesor usa el uniforme de la institución.      
 
 
 
